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Abstrakt 
Tato bakalářská práce se věnuje tématu vzdělávání žáků na základní škole s ohledem na 
jejich budoucí kariéru. Cílem této práce je navrhnout možnosti vzdělávání, které usnadní 
žákům základních škol rozhodování o jejich dalším vzdělávání, případně jejich pracovní 
kariéře. Teoretická část obsahuje hlavně poznatky z oblasti lidských zdrojů, vzdělávání a e-
learningu. Praktická část se zaměřuje na program Úvod do světa práce, který žákům umožní 
získat informace potřebné k jejich budoucí kariéře. Tento program je zde popsán a jsou 
navrhnuta možná řešení jako například možnost e-learningové podoby celého programu. 
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This thesis deal with education at secondary school and helps young people decide about 
their future career. The main aim of this thesis is to provide other options of education for 
these young people and deliver them more information about their future career or school. It 
helps them decide better and do what they want to do. In the theoretical part the thesis mainly 
deals with information about human resources, education and e-learning. In the practical part 
the thesis deals with the programme Úvod do světa práce which provides young people a lot 
of information about their future career. The programme is described and there are 
recommendations how to improve the programme – for example e-learning is involved. 
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 Tato bakalářská práce se věnuje tématu vzdělávání žáků na základní škole s ohledem 
na jejich budoucí kariéru. Cílem této práce je navrhnout možnosti vzdělávání, které usnadní 
žákům základních škol rozhodování o jejich dalším vzdělávání, případně jejich pracovní 
kariéře. Práce má dvě základní části: teoretickou a praktickou. 
 V úvodní teoretické části se zaměřuji na zmapování současného stavu lidských zdrojů 
v podniku a potřeb, které současné podniky mají v oblasti řízení lidských zdrojů a dále na 
stav českého vzdělávání, možností karierního vývoje a také se zde věnuji možnostem 
elektronického vzdělávání. 
 Praktická část poté navazuje na poznatky z teoretické části. Tato část byla 
vypracována ve spolupráci se společností Linet spol. s r. o. Společnost spolupracuje se 
dvěma základními školami v rámci programu Úvod do světa práce, kdy předává žákům 
takové znalosti, které jim později umožní snadnější rozhodování o jejich dalším směřování 
– ať už v oblasti vzdělávání či pracovní kariéry. Mým úkolem bylo program zmapovat a 
navrhnout jaké další možnosti lze v rámci programu realizovat, a přinést tak další možnosti 




















1. Teoretická východiska 
1.1. Zdroje v  organizaci a důležitost lidských zdrojů 
V životě organizací existují čtyři základní zdroje, se kterými musí organizace 
pracovat. Koubek (2007, s. 13) tyto zdroje vymezuje následovně: 
 Materiální zdroje 
 Finanční zdroje 
 Lidské zdroje 
 Informační zdroje 
Každá organizace musí neustále pracovat s těmito čtyřmi zdroji, přičemž to, jak 
úspěšně je dokáže využívat, nakonec zajišťuje úspěšnost celé organizace, respektive její 
přežití. Koubek (2007, s. 13) na toto téma dodává: „Neustálé propojování, shromažďování a 
využívání těchto čtyř zdrojů je stěžejním úkolem řízení organizace.“ 
Při pohledu na výše uvedené čtyři základní zdroje je patrné, že jedinými živými 
zdroji jsou lidské zdroje. To tedy v konečném důsledku znamená, že právě lidské zdroje jsou 
těmi jedinými zdroji v organizaci, které mohou uvést do pohybu zbývající zdroje. 
Nepochybně právě lidé v organizaci pracují se zdroji materiálními a finančními, přičemž 
k tomu potřebují nějaké znalosti a dovednosti, jinými slovy k tomu potřebují nějaké 
informační zdroje (Koubek, 2007, s. 13). 
 Dokonce Koubek (2007, s. 13 – 14) zachází ještě dále, když hovoří o tom, že i 
v oblasti řízení financí, výroby či investic nejde ani tak o řízení těchto oblastí, jako o řízení 
lidí, kteří mají tyto oblasti na zodpovědnost. Toto paradigma tedy nevyhnutelně vede k tomu, 
o čem hovoří i Armstrong (2007, s. 27), když zmiňuje, že právě řízení lidských zdrojů se 
týká toho nejcennějšího, co organizace má – lidí. 
1.1.1. Řízení lidských zdrojů 
Pokud mluvíme o řízení lidských zdrojů, je nutné si uvést, co se pod tímto pojmem 
skrývá. Nejde jen o organizování lidských zdrojů, jde o celistvou koncepci přístupu k lidem 
v organizaci, která se začala rozvíjet zhruba od 50. let 20. století v zahraničí (Koubek, 2007, 
s. 15). Tímto konceptem se stává člověk hlavním článkem organizace a je vnímán jako to 
nejcennější, co organizace má. Na téma řízení lidských zdrojů hovoří také Kocianová (2004, 
s. 133), když říká: „Řízení lidských zdrojů je pojmem, který reprezentuje všeobecně 
akceptovanou skutečnost, že lidé a jejich znalosti mají pro dosahování cílů organizace 
nejvyšší cenu, a proto je nutné zajistit jejich maximálně efektivní řízení.“ Tímto výrokem 
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mimochodem potvrzujeme to, co bylo řečeno v samém úvodu této práce, a sice že právě 
lidské zdroje jsou tím nejdůležitějším, co organizace může mít. 
Lze také mluvit o tom, co je cílem koncepce řízení lidských zdrojů. K tomuto tématu 
se vyjadřuje Armstrong (2007, s. 30) v tom smyslu, že cílem řízení lidských zdrojů je zajistit 
to, aby organizace byla schopná úspěšně plnit své cíle prostřednictvím lidí, kteří v dané 
organizaci pracují. Opět tedy docházíme k závěru, který byl již naznačen výše v textu, a sice 
že v prvé řadě jde o lidi v organizaci a právě lidé dávají do pohybu ostatní zdroje organizace. 
Právě koncepce řízení lidských zdrojů dává jakýsi návod a soubor filosofií, strategií a 
myšlenek k tomu, jak toho dosáhnout. 
1.2. Vzdělávání 
 Text této kapitoly je věnován vzdělávání, zejména pak tomu, jaká je v současné době 
potřeba vzdělávání a tomu, kde se lidé vzdělávají ve vztahu k celoživotnímu vzdělávání. 
 Na úvod si uveďme, co to je vzdělávání. V literatuře bývá tento pojem definován 
jako činnost, která je zaměřena na získávání informací, vědomostí, dovedností a na budování 
návyků či odborných kompetencí. Můžeme také říci, že vzdělávání je proces, jehož cílem je 
integrovat jedince do společnosti, růst osobnosti jedince (Mužík, 2012, s. 23). Řečeno ještě 
jinak slovy Tvrdého (2008, s. 7): „Ze sociologického hlediska je vzdělávání společně 
s výchovou chápáno jako součást socializace člověka.“ 
1.2.1. Vzdělávání jako celoživotní proces 
 V dnešním moderním světě působí na člověka mnoho faktorů, se kterými se musí 
vypořádat. Můžeme hovořit o obecně známých faktech, jako je propojování světa, narůstání 
množství informací či technologický pokrok. V důsledku těchto změn se mění také 
požadavky, které jsou na člověka kladeny. 
 Proto, jak zmiňuje Koubek (2007, s. 252), je třeba, aby člověk své znalosti a 
dovednosti neustále prohluboval a rozšiřoval. Dále autor zmiňuje (Koubek, 2007, s. 252), že 
doba, kdy si člověk vystačil s tím, co se naučil ve škole, je již dávno pryč. Mužík (2004, s. 
7) zase zmiňuje, že vzdělávání nemůže být omezeno jen na určitou dobu lidského života, 
naopak by mělo být prolnuto celým lidským životem. Tím tedy nevyhnutelně docházíme 
k faktu, že pohled na vzdělávání a získávání nových schopností a dovedností je v současné 
době takový, že člověk by se měl vzdělávat celý svůj život. Snad je možné zajít ještě dále a 
prohlásit, že právě celoživotní rozvoj člověka je v dnešním světě změn nutností, pokud chce 
být člověk zaměstnatelný (Koubek, 2007, s. 252). 
 Pokud se na celou problematiku podíváme ze strany firmy, můžeme opět hovořit o 
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tom, že právě soustavné a nikdy nekončící vzdělávání jednotlivých pracovníků, je v dnešním 
světě snad už nutností, pokud organizace chce přežít a úspěšně působit v dnešním 
globalizovaném světě (Armstrong, 2007, s. 450). 
1.2.2. Kde se lidé vzdělávají 
 Pokud je výše uvedeno, co rozumíme pod pojmem celoživotní vzdělávání a hlavně, 
proč je v dnešní době právě na celoživotní vzdělávání kladen takový důraz, je třeba uvést, 
jaké jsou možnosti celoživotního vzdělávání. 
 V úplném základu rozlišujeme tři kategorie vzdělávání, a sice formální, neformální 
a informální, přičemž vzděláním formálním je myšleno takové vzdělání, které probíhá v 
rámci školského systému, tzn. je spojeno s dosažením určitého stupně vzdělání. Do této 
kategorie tedy lze řadit školské systémy, které jsou z převážné většiny spravovány na státní 
úrovni. Vzděláváním neformálním poté rozumíme nejrůznější nabídky vzdělávání ze stran 
nestátních organizací, podniků či jednotlivců, jedná se o vzdělávání formou kurzů a školení. 
Nakonec vzděláváním informálním rozumíme oblast vzdělávání, se člověk učí nezáměrně 
například z každodenních zkušeností, tedy často tak, že si ani neuvědomuje, že se učí (Tvrdý, 
2008, s. 11). 
V souvislosti s tím, co již bylo dříve v textu napsáno o celoživotním vzdělávání, 
nabývá právě neformální vzdělávání čím dál větší důležitosti. Podle Tvrdého (2008, s. 11) 
by právě tato oblast vzdělávání měla být jedním z hlavních pilířů celoživotního vzdělávání 
v době po ukončení formálního vzdělávání. 
Z těchto tří kategorií se blíže podívejme na oblast formálního vzdělávání, která má 
na člověka pravděpodobně největší dopad z pohledu dalšího životního směřování. 
 Formální vzdělávání v České republice je blíže popsáno v tzn. Bílé knize (Národní 
program rozvoje vzdělávání v České republice: Bílá kniha, 2001), která rozlišuje tři základní 
stupně vzdělávání v České republice: 
1) Předškolní vzdělávání – v tomto období zodpovídají za výchovu dětí především rodiče, 
kteří se tak stávají prvními učiteli dítěte. 
2) Základní vzdělávání – tato úroveň vzdělávání je v současné době jedinou povinnou 
formou vzdělávání v České republice, zde dítě získává zásadní soubor znalostí a 
dovedností pro další působení v životě, právě tato úroveň vzdělávání má dítě vybavit 
potřebnými znalostmi a dovednostmi pro celý další život. 
3) Střední vzdělávání – tato úroveň má mnoho různých podob, obecné vzdělávání se 
odehrává v prostředí gymnázií, odborné vzdělávání na středních odborných školách a 
učňovské vzdělávání na středních odborných učilištích. 
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 Dále v Bílé knize (Národní program rozvoje vzdělávání v České republice: Bílá 
kniha, 2001) je popsána oblast terciálního vzdělávání, kam spadají všechny státem uznané 
typy vzdělávání, které navazují na úplné střední všeobecné vzdělávání nebo na úplné střední 
odborné vzdělávání zakončené maturitní zkouškou. Řadíme sem tyto typy vzdělávání: 
 
1) Pomaturitní odborné studium – zde student studuje zpravidla jeden nebo dva roky a 
studium je zakončené osvědčením. 
2) Vyšší odborné studium – studium je tříleté a student po jeho úspěšném dokončení získá 
označení DiS. 
3) Bakalářské studium – studium umožňuje získat odborné poznatky, které jsou využitelné 
buď v navazujícím magisterském vzdělávání, nebo na trhu práce, po úspěšném ukončení 
studia získá absolvent titul Bc. 
4) Magisterské studium – toto studium navazuje na předchozí bakalářské stupeň 
vzdělávání, je zakončené titulem dle zaměření studia, tzn. Mgr., Ing., případně po 
obhajobě rigorózní práce či složení zkoušky je studium zakončeno titulem JUDr., PhDr., 
RNDr., MUDr. apod. 
5) Doktorské studium – je nejvyšším stupněm terciálního vzdělávání, je zaměřeno na 
samostatnou tvůrčí činnost, absolvent po úspěšném zakončení získává titul PhD. 
 
 Tím jsme stručně popsali systém formálního vzdělávání v České republice. Pokud se 
nyní zaměříme na oblast neformálního vzdělávání, je třeba hovořit hlavně o vzdělávání 
dospělých. Dle Totha (2010, s. 90) se jedná o oblast, která v současné době zažívá největší 
rozmach, což je zapříčiněno zejména neustálou potřebou inovovat výrobky a služby či 
zvyšovat produktivitu a konkurenceschopnost. Pokud odhlédneme od toho, že i dospělí se 
mohou vzdělávat v systému formálního vzdělávání, kdy mluvíme o tzv. druhé šanci pro ty, 
kteří v systému vzdělávání nestudovali dříve, rozdělujeme dle Totha (2010, s. 91) vzdělávání 
dospělých na dvě části: 
1) Profesní vzdělávání – povinné i nepovinné, autor to této části řadí také nejrůznější 
rekvalifikační kurzy zaměstnanců či zájemců o zaměstnání. 
2) Ostatní součásti vzdělávání dospělých – sem řadí autor např. občanské vzdělávání nebo 
vzdělávání seniorů. 
 
 Dle Mužíka (2012, s. 97 - 108) lze do profesního vzdělávání řadit také podnikové 
vzdělávání, přičemž celý trh profesního vzdělávání označuje jako „boom bez konce“, kdy 
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lze s nadsázkou říci, že právě profesní vzdělávání je schopné reagovat na všechny projevy 
ekonomické situace. 
 Jak je z výše uvedeného textu patrné, člověk má v průběhu života různé možnosti 
vzdělávání. Vše začíná formálním vzděláváním, na které v dnešní době navazuje široká 
nabídka neformálního vzdělávání, které jednotlivec může absolvovat ať už ve svém volném 
čase, tak i v rámci podnikového vzdělávání. Právě celý tento postup označujeme jako 
celoživotní vzdělávání, které tak není nijak formalizováno či zákonem upraveno, je to 
z velké části spíše iniciativa jednotlivců a podniků, ve kterých lidé působí. 
1.3. Technické vzdělávání ve vazbě na formální 
vzdělávání 
Technické vzdělání je neodmyslitelně spjato s dnešní technickou dobou. Z pohledu 
stále se zvyšující míry využívání techniky a technologie v každodenním životě, je jistě 
naprosto stěžejní, aby se lidé vzdělávali právě v této oblasti. S těmito úvahami souhlasí i 
kolektiv autorů Honzíková, Mach a Novotný (2007, s. 6), když hned v úvodu své publikace 
zmiňují: „Společnost vesměs akceptuje, že technika je součástí všech oblastí lidského konání 
– ekonomického, společenského, kulturního i politického.“ Dále autoři (Honzíková, Mach a 
Novotný, 2007, s. 6) uvádí, že právě tuto potřebu dnešního světa by mělo reflektovat již 
základní vzdělání, a tedy technické vzdělání by již mělo být nedílnou součástí učebních 
osnov na základních školách. 
V jiné literatuře (Strádal, 2007, s. 28 – 29) se opět hovoří o důležitosti technického 
vzdělání, ovšem toto vzdělání již nevypadá jako dříve, protože v dnešní době je kladen důraz 
nikoli na rutinní činnosti, ale spíše na větší podíl řídících, kontrolních a rozhodovacích 
činností. Protože technické obory se neustále vyvíjí, že třeba, aby dnešní člověk počítal s tím, 
že v budoucnu mu bude právě technika neustále měnit pracovní postupy a pracovní 
prostředky, přičemž člověk bude nucen se těmto změnám přizpůsobit z důvodů udržení 
vlastní zaměstnanosti a konkurenceschopnosti na pracovním trhu. 
1.3.1. Cíle technického vzdělání na ZŠ 
 Dle autorů Honzíkové, Macha a Novotného (2007, s. 6) by mělo technické vzdělání 
na základních školách doplňovat další výuku, podporovat rozvoj technického myšlení, 
kreativity a integrovat ostatní přírodní vědy. Autoři (Honzíková, Mach a Novotný, 2007, s. 
6) dále uvádějí seznam hlavních cílů, které by právě technické vzdělání mělo žákům 




1) Rozvíjení myšlenkového potenciálu žáků 
2) Objasňování postavení techniky a životě lidstva 
3) Studování vlivu techniky na společnost a přírodu 
4) Rozvíjení poznatků o technice 
5) Rozvíjení dovedností řešení problémů 
6) Rozvíjení schopností hodnocení a sebehodnocení 
7) Podporování integrace s dalšími předměty 
 
 Jak autoři dále uvádí (Honzíková, Mach a Novotný, 2007, s. 6): „Tyto cíle jsou reflexí 
požadavků společnosti na všeobecné vzdělávání z hlediska moderní společnosti v průběhu 
nové technologické revoluce v jednadvacátém století.“ 
1.3.2. Současné situace technického vzdělávání na českých školách 
 Smutnou zprávou je fakt, který v textu zmiňují autoři Honzíková, Mach a Novotný 
(2007, s. 6), a sice že právě technické vzdělávání není v českém školském systému příliš 
zabudováno. 
 Naneštěstí tato situace se dále zhoršuje a do budoucna se nepředpokládá jiný vývoj, 
než pokles technicky zaměřených žáků. To má v konečném důsledku vliv také na české 
podniky v oblasti strojírenství a v dalších technických oborech. Tyto podniky již v dnešní 
době volají po změně této části vzdělávacího systému, případně hledají jiné možnosti, jak 
mohou přilákat žádoucí uchazeče na tyto pracovní místa, případně hledají možnosti 
spolupráce přímo se školami, a snaží se tím podpořit zájem mladých lidí o technické obory 
(BusinessInfo.cz - Oficiální portál pro podnikání a export, ©2014). 
 Dále je třeba se zabývat statistikami (Doležalová, ©2014), které říkají, že Česká 
republika je nejprůmyslovější zemí v Evropské unii a že právě průmysl v České republice 
vytváří dlouhodobě až třetinu hrubé přidané hodnoty celého českého hospodářství. Také co 
do počtu zaměstnanců v průmyslu, je Česká republika jednou z předních zemí v Evropské 
unii. Statistiky říkají, že na průmyslových pozicích působí v České republice až 38,2% 
pracovníků. 
 Pokud si dva výše uvedené odstavce uvedeme do souvislostí, snadno dojdeme 
k závěru, že právě průmysl je v České republice natolik silně zakořeněn, že zde musí 
existovat potřeba ze strany podniků na příslušné pracovníky. Ovšem podle výše uvedených 
názorů je právě tato potřeba nedostatečně uspokojována, což může přinést problémy do 
budoucna, kdy průmyslové podniky nebudou schopny nalézt příslušné pracovníky, případně 
budou nuceny investovat do získání pracovníků takové náklady, které budou znamenat 
16 
 
zhoršení celkové konkurenceschopnosti podniku ve vztahu ke konkurenci. 
1.4. Kariéra 
 Pojem kariéra má více významů, přičemž v obecném používání slova lze termín 
chápat jako dráhu životem, a to zejména pracovním. Hlaďo (2012, s. 15) chápe termín 
poněkud šířeji jako celou životní dráhu jedince, tedy nikoli pouze jeho profesní dráhu, která 
začíná po skončení formálního vzdělávání. V tomto autorově chápání je také zachycena 
myšlenka, že kariéra je utvářena jak zkušenostmi vztaženými k práci, tak i například 
vzděláváním a dalšími oblastmi života. 
 Z předchozího odstavce je tedy patrné, že pod tímto pojmem je chápán celý život 
jedince, nikoli pouze jeho část vztažená k profesnímu působení. Proto můžeme říct, že již 
formální vzdělávání je součástí kariéry a měli bychom k němu tak přistupovat. 
1.4.1. Vybrané teorie kariérového vývoje 
 Na téma kariérový vývoj vznikla řada teoretických modelů, které se snaží popsat a 
vysvětlit, jaké kariérové zaměření u lidí můžeme rozpoznávat a jak takové zaměření 
rozpoznat. V následujícím textu si uvedeme Hollandův model typů osobnosti a Scheinovy 
kariérové kotvy. 
Hollandův model typů osobnosti 
 Dle tohoto modelu lidé náleží vždy k jednomu ze šesti osobnostních typů. Každý 
z těchto typů představuje určitou osobní orientaci či životní styl, který jedinec preferuje. 
Vendel (Vendel, 2008, s. 22 – 26, podle Hollanda, 1997) definuje těchto 6 typů takto: 
1) Realistický typ: tento typ má sklon k činnostem vyžadujícím sílu a práci s materiálem, 
lze říci, že lidé spadající k tomuto kariérovému typu jsou vybaveni schopnostmi, 
dovednostmi a předpoklady v oblasti mechaniky, elektrotechniky, případně jiných 
příbuzných oborů. 
2) Vědecký typ: tito lidé rádi řeší vědecké problémy, rádi se zabývají různými rébusy, 
upřednostňují samostatnou činnost s důrazem na hledání řešení nějakého problému. 
3) Umělecký typ: lidé, kteří dávají přednost vyjádřit se skrze nějakou formu umění – 
výtvarné umění, herectví, literatura či hudba apod., jsou to lidé snažící se o originalitu. 
4) Společenský typ: rádi se věnují druhým lidem, a to v oblastech jako je vyučování, 
ošetřování či duchovní pomoc, tito lidé vynikají schopnostmi jako empatie či 
společenský takt, orientují se na etické, sociální schopnosti a pomáhající profese. 
5) Podnikavý typ: lidé se potřebou shromažďování majetku, rádi se s druhými lidmi baví o 
obchodních příležitostech, rádi druhé lidi přesvědčují a chtějí druhé lidi řídit a vést, 
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v kontaktu s druhými lidmi se dokáží dobře prosadit a dobře vyjádřit své myšlenky a 
záměry. 
6) Konvenční typ: lidé s potřebou práce podle předem stanovených pravidel, rádi zachází 
s údaji naprosto přesným způsobem, váží si spolehlivosti a schopnosti pracovat podle 
daných pravidel. 
 
 Těchto 6 typů osobnosti si lze představit na pomyslném šestiúhelníku, kdy každý 
z typů je jedním vrcholem tohoto šestiúhelníku. Poté podle modelu se lidé nejčastěji sdružují 
se sobě podobnými typy, naopak mají nejdále k lidem, které jsou opačné straně pomyslného 
šestiúhelníku. Lze také vyvodit, že pokud v testu Hollandových osobnostních typů někomu 
vyjdou inverzní typy, tedy takové, které jsou na opačné straně na pomyslném šestiúhelníku, 
pravděpodobně to ukazuje na hlubší problém s osobními preferencemi. 
Scheinovy kariérové kotvy 
 Autor tohoto modelu rozlišuje celkem pět kariérních kotev. Přičemž kariérní kotvu 
autor vidí jako soubor subjektivně vnímaného vlastního talentu, motivů a hodnot, které 
jedinec používá ke směřování vlastní kariéry. Stručně lze těchto pět kariérových kotev popsat 
takto (Vendel, 2008, s. 41 – 42, podle Schein, 1978): 
1) Technicko-funkční kompetence: lidé s touto kariérní kotvou se chtějí plně věnovat své 
práci a využívat v ní maximálně své odborné kompetence, nejsou motivováni postupem 
na vyšší pracovní pozice v organizaci, neradi se zapojují do kariérních bojů o vyšší 
pracovní místa, cítí se dobře na své technické pozici. 
2) Manažerské kompetence: tito lidé se vyznačují silnou motivací k získání manažerské 
pozice ve společnosti, naopak od lidí s předchozí kotvou jsou to lidé, kteří se cítí dobře 
v politických záležitostech pracovních pozic v podniku, cítí se dobře na obecné úrovni 
vedení a odborné pozice považují často jen za mezistupeň na cestě k získání manažerské 
pozice v podniku. 
3) Jistota: lidé, kteří jsou zakotveni v jistotě, jsou lidé, kteří se ve většině situací snaží 
následovat stanovená pravidla, chtějí mít zajištěné zaměstnání a budoucnost, z čehož 
vyplývá, že neradi jdou do přílišného rizika, nemají přílišné ambice, místo toho si cení 
bezpečnosti a stability, věří, že k nim zaměstnavatel bude přistupovat spravedlivě. 
4) Tvořivost: takovýto jedinci mají silnou potřebu dělat nové věci, uplatňují se tedy 
zejména na pozicích vyžadujících jistou dávku kreativity, rádi začínají nové věci, cítí se 
dobře ve chvílích, kdy mají něco nového vymýšlet, ve chvíli, kdy se ale daná inovace 
v podniku zaběhne, opadá jejich zájem o další udržování projektu. 
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5) Samostatnost a nezávislost: lidé s touto kariérovou kotvou se často brání akceptovat 
pravidla a nároky na ně kladené, život zaměstnance často považují za omezující a 
zasahující do jejich svobod, proto chtějí své znalosti a dovednosti uplatňovat samostatně, 
což je většinou vede k založení vlastního podnikání, kde mohou spíše využít tolik 
chtěných osobních svobod. 
 
 Jak dále píše Vendel (2008, s. 42), tak model kariérových kotev může mít zásadní 
vliv pro výběr dlouhodobých cílů v oblasti kariéry člověka. 
1.4.2. Vlivy působící na kariérové rozhodování 
Pokud mluvíme o kariérovém rozhodování, za základní otázku můžeme považovat 
tu, která se ptá po vlivech, které vstupují do rozhodovacího procesu o kariéře jedince. Zde 
bude kladen důraz zejména na volbu kariéry u mladých lidí, pak lze celou problematiku 
chápat i jako volbu dalšího vzdělávání. Nicméně v kontextu definice, kdy kariéru chápeme 
jako celoživotní proces, nejet tedy profesní dráhu člověka, je tato problematika 
terminologicky správně ukotvena. 
Autoři Strádal a Úlovcová (1998, s. 23 – 26) hovoří o obecných faktorech, které mají 
na směřování člověka v jeho budoucím kariérním vývoji vliv. Nejprve hovoří o tom, že 
existují charakteristické znaky práce a charakteristické znaky osobnosti. V ideálním případě 
jsou tyto dva rozhodovací faktory v souladu. Pokud tento soulad nastane, znamená to, že 
jedinec vykonává takovou práci, která je v souladu s jeho rysy osobnosti. Přičemž rysy 
osobnosti autoři chápou tak, že tyto rysy se skládají ze schopností člověka, jeho vlastností, 
zdravotních a tělesných předpokladů a osobních zájmů. 
Problematiku kariérového rozhodování doplňuje Strádal (2007, s. 36), když 
zmiňuje tři vlivy, které působí na volbu další kariéry: 
1) Přání rodičů 
2) Příklady kamarádů 
1) Mediální vzory 
 Jistě je zřejmé, co je těmito třemi vlivy myšleno. Snad je jen důležité uvést, že práce 
vliv rodiny je dlouhodobě uváděn jako ten nejvýznamnější (Hlaďo, 2012, s. 67 – 68). Hlaďo 
(2012, s. 70) dále doplňuje výše uvedený seznam o vliv učitelů a poradenských pracovníků 
na základních školách, jejichž vliv autor sice nepovažuje na základě studií za základní, 
nicméně jistá míra vlivu zde existuje. Autor (Hlaďo, 2012, s. 76 – 77) také hovoří o dalších 
vlivech, které mohou mít jistou míru vlivu. Těmito vlivy jsou různé propagační materiály, 
dny otevřených dveří na školách a stále častěji je uváděn i internet jako jeden ze zdrojů 
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informací, který má vliv na volbu kariéry. 
 Výše uvedený seznam vlivů lze tedy chápat jako vhled do problematiky vlivů 
působících na kariérové rozhodování. Seznam by neměl být chápán jako konečný, existuje 
jistě i řada dalších vlivů, které vstupují do zmíněného rozhodovacího procesu. Mezi takové 
vlivy lze zařadit vlivy prostředí či nejrůznější socio-ekonomické vlivy, které jistě mají 
nesporný vliv na kariérní rozhodování. 
1.4.3. Kariérové poradenství pro žáky 
 Z výše uvedeného textu lze chápat důležitost kariérního poradenství, s čímž je 
v souladu i současná situace v České republice. Ovšem na úvod je třeba zmínit to, co uvádí 
Hlaďo (2012, s. 49), a sice že kariérové poradenství pro žáky základních škol má svá 
specifika. Autor (Hlaďo, 2012, s. 49) dále o kariérovém poradenství pro žáky uvádí: „z 
hlediska poskytovaných služeb pomáhá žákům přemýšlet o vlastních přáních a zájmech, 
poznávat osobnostní předpoklady, formovat životní a profesní plány a hledat jejich vzájemný 
soulad s požadavky trhu práce a možnostmi vzdělávacího systému.“ Takové kariérové 
poradenství dále žáky informuje o dalších možnostech kariérové dráhy a jiných 
příležitostech dalšího rozvoje. Toto poradenství může fungovat až na úroveň podrobné 
diagnostické analýzy osobnosti. 
 V České republice funguje 2 systémy kariérového poradenství.. První z nich je 
součástí resortu školství mládeže a tělovýchovy a druhý je součástí resortu práce a sociálních 
věcí (Hlaďo, 2012, s. 50). Ačkoli jsou tyto dva systémy na sobě nezávislé, mají společný cíl, 
kterým je pomoc žákům s kariérovým rozhodováním a s tím souvisejícími otázkami a 
životními situacemi. Pokud se zaměříme podrobněji na první z uvedených systémů, zjistíme, 
že v tomto systému jsou vyhláškou zřizována školská poradenská zařízení (pedagogicko-
psychologické poradny a speciální pedagogická centra) a dále poradenští pracovníci působí 
přímo na základních školách – například funkce výchovného poradce je zřizována na všech 
základních školách v České republice. Atributem tohoto systému je zejména to, že dokáže 
pracovat s téměř celou cílovou skupinou, tedy se všemi žáky všech základních škol. Naopak 
druhý ze systémů, kterým je poradenský systém v resortu práce a sociálních věcí, se 
zaměřuje více na otázky související se změnou povolání, s problematikou změny povolání a 
s další celou řadou otázek týkajících se znovuzískáním práce (Hlaďo, 2012, s. 50). 
  Z výše uvedeného textu tedy lze vyvodit, že podpora kariérového rozhodování je 





1.5. Personální marketing jako nástroj přilákání 
uchazečů do organizace 
 Pokud mluvíme o přilákání uchazečů do organizace, hovoříme o problematice, která 
je značně obsáhlá a smyslem této práce není tuto oblast dopodrobna analyzovat. Proto se 
dále zaměříme na personální marketing jako jednu z možností zvýšit povědomí o organizaci 
či hodnotu organizace u potencionálních uchazečů o zaměstnání. 
 Kocianová (2007, s. 102 – 106) rozděluje dva hlavní zdroje získávání pracovníků, 
když rozděluje vnitřní a vnější zdroje. Za vnitřní zdroje jsou považováni ti pracovníci, kteří 
v organizaci již působí. Organizace může tyto pracovníky povyšovat či zaměstnat na jiných 
pracovních místech. V takovém případě hovoříme o získávání pracovníků z vnitřních zdrojů 
organizace a tato problematika je dále navázána na nejrůznější plány rotací, plány 
nástupnictví, plány kariéry apod. Naopak pod vnějším zdrojem je možné si představit trh 
práce, tzn. všechny ekonomicky aktivní jednotlivce, kteří v současné době hledají novou 
příležitost na trhu práce, případně takovou příležitost aktivně nehledají, nicméně i v tomto 
druhém případě mohou být osloveni s nabídkou jiného zaměstnání. 
 Kocianová (2010, s. 89) uvádí, že na trhu práce se neprodávají pouze jednotliví 
uchazeči o pracovní místa, nicméně prodávají se také organizace uchazečům. Toto je možná 
přístup, který dříve nebyl typickým, nicméně je třeba, aby s ním organizace začali počítat, 
což lze v první fázi v podniku promítnou například tím, že si organizace vypracuje průzkumy 
postojů a spokojenosti u současných pracovníků. Tyto informace mohou dále sloužit k tomu, 
aby organizace našla ty kvality, které ji prodávají u potencionálních uchazečů na trhu práce 
a na tyto kvality se následně začala zaměřovat při komunikaci do vnějšími  prostředí 
organizace. 
 Pokud hovoříme o personálním marketingu ve vztahu k vnějším zdrojům organizace, 
hovoříme o tom, jak se jako organizace prezentovat v takovém světle, aby uchazeči o 
zaměstnání vnímali organizaci tak, že v ní chtějí v budoucnu pracovat. Koubek (2007, s. 
159) problematiku chápe tak, že je třeba dbát na vytváření dobré pověsti organizace jako 
zaměstnavatele i obchodního partnera. Autor uvádí právě pověst organizace jako stěžejní 
bod k tomu, čemu se dnes v podnikové praxi říká personální marketing. Koubek (2007, s. 
160) dále doslovně uvádí: „Personální marketing představuje použití marketingového 
přístupu v personální oblasti, zejména v úsilí o zformování a udržení potřebné pracovní síly 
organizace, které se opírá o vytváření dobré zaměstnavatelské pověsti organizace a výzkum 
trhu práce. Jde tedy o upoutání pozornosti na zaměstnavatelské kvality organizace.“ Pokud 
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je tedy v nadpisu kapitoly zmíněn personální marketing ve vztahu k přilákání uchazečů do 
organizace, vnímáme danou problematiku dle této citace, a tedy, že nejdůležitější je upoutat 
pozornost na zaměstnavatelské kvality organizace. 
 Řečeno ještě trochu jinak dle Kocianové (2010, s. 89): „Personální marketing 
postihuje v nejširším záběru všechny aktivity, které dobrou pověst organizace vytvářejí.“ 
Autorka dále uvádí, že významným vlivem je to, jak se organizace prezentuje na trhu práce. 
V dnešní době to znamená, jakým způsobem organizace získává nové pracovníky, jaké 
metody práce volí, jak se angažuje v oblasti sponzoringu, jak spolupracuje s personálními 
agenturami, profesními organizacemi a se školami. Z pohledu zaměstnance pak hovoříme o 
možnostech systému odměňování, o možnostech kariérního rozvoje a osobního rozvoje či o 
přístupu nadřízeného a jeho stylu vedení, což může mít také značný vliv na to, jak je 
organizace úspěšná v získávání či stabilizaci pracovníků. 
1.6. E-learning 
 E-learning je pojem, se kterým se moderní člověk setkává stále častěji. Je to dáno 
zejména neustálým rozvojem informačních a komunikačních technologií ve spojení se 
snahou vzdělávat efektivněji a s menší časovou a finanční dotací. Proto si v následujících 
podkapitolách uvedeme několik důležitých informací k e-learningu, které nám pomohou se 
zorientovat v tomto pojmu jak z pohledu historického, tak třeba z pohledu nabízených 
možností. 
1.6.1. Definice pojmu 
 Pro úspěšné čtení dalších odstavců je třeba začít vymezením pojmu e-learning. 
Barešová (2011, s. 28) k definici e-learningu uvádí, že zde existuje více možných definicí a 
pojetí samotného e-learningu, kdy konečná definice se do dnešní doby neustálila. Tento fakt 
jistě nebude pro čtenáře takovým překvapením ve chvíli, kdy si uvědomí, jakou rychlostí se 
dnešní informační a komunikační technologie vyvíjí. Právě tento rychlý rozvoj má 
nepochybně vliv na rozvoj nejrůznějších typů a forem e-learningu, což nakonec vede k 
nejednoznačnosti termínu a k tomu, že různí jednotlivci, organizace či firmy se na tento 
termín dívají z jiného úhlu pohledu. Nicméně za jeden z obecně přijímaných názorů na to, 
co je to e-learning, můžeme považovat to, co zmiňuje Sak a kolektiv (2007, s. 147), a sice 
že e-learning je na té nejobecnější úrovni elektronické vzdělávání. Při tomto pojetí bychom 
ale neměli zapomínat na to, co uvádí Armstrong (2007, s. 481): „E-learning zlepšuje učení 
a vzdělávání tím, že spíše rozšiřuje a doplňuje vzdělávání tváří v tvář, než aby je 
nahrazovalo.“ Tím je myšleno zejména to, aby e-learning nebyl brán jako náhrada za 
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klasické vyučovací metody. Armstrong (2007, s. 481) na toto téma dále uvádí, že e-learning 
je spíše záležitostí učení založeného na technologii, než aby celý e-learning byl pouze 
záležitostí technologie. Stejného názoru je také Zounek a Sudický (2012, s. 8), kteří uvádí, 
že při zavádění e-learningu bychom se neměli zabývat pouze technologií, jak tomu naneštěstí 
bylo v začátcích rozvoje samotného e-learningu. S tímto názorem dále souhlasí Vaněček 
(2011, s. 28 – 29), když uvádí, že e-learning je způsob, jak zapojit moderní informační a a 
komunikační technologie do klasické výuky. 
 Tím jsme si uvedli základní pohled na e-learning a dále se budeme věnovat stručně 
historii, rozdělení e-learningu a jeho výhodám, ale i nevýhodám. 
1.6.2. Krátce z historie e-learningu 
 Vaněček (2011, s. 13) uvádí, že historie e-learningu, neboli elektronického 
vzdělávání, nezasahuje příliš daleko do minulosti. Alespoň ne v pojetí, v jakém je na dnešní 
elektronické vzdělávání pohlíženo. Vaněček (2011, s. 13) dále píše, že jeho historie sahá 
pouze do devadesátých let minulého století, kdy se rozvoj elektronického vzdělávání váže 
na rozvoj internetu. Autor doslovně píše (2011, s. 25): „Dějiny skutečného elektronického 
vzdělávání se tak začínají psát teprve po roce 1993 (přesto, že dnešní velmi často používaný 
pojem e-learning vznikl až v roce 1999) společně s rozvojem webu.“ 
 Pro širší pohled na problematiku si ještě ve stručnosti uvěďme historii e-learningu v 
obecnějším pojetí e-learningu. Na toto téma opět hovoří Vaněček (2011, s. 13), když píše, že 
za první předzvěst e-learningu v podobě, v jaké ho známe dnes, lze za první elektronické 
vzdělávání považovat vyučovací stroje. První takový byl sestrojen ve dvacátých letech 
minulého století psychologem S. L. Presseyem. V tehdejším Československu to byl zejména 
v padesátých letech dvacátého století výukový automat Unitutor. Jak ale uvádí Barešová 
(2011, s. 25), výukové automaty se díky své složitosti a nevelké účinnosti neujaly. Po těchto 
začátcích se dostáváme k druhému milníku, za který Vaněček (2011, s. 25) považuje rozvoj 
osobních počítačů, kdy se také začala rozvíjet myšlenka podpory vyučování pomocí 
počítačů. Tento druhý milník elektronického vzdělávání lze datovat mezi roky 1984 až 1993. 
Právě v roce 1993 se už začíná odvíjet historie elektronického vzdělávání tak, jak byla 
popsána na začátku této kapitoly. Za zmínku ovšem stojí ještě fakt, že po roce 1993 bylo 
nutné pro tvorbu e-learningových materiálů umět vytvářet webové stránky, což s sebou neslo 
jistou bariéru vstupu do prostředí elektronického vzdělávání (Vaněček, 2011, s. 25 – 26). 
Nakonec byla i tato bariéra zdolána a dnes existují programy, pomocí kterých může 
elektronické výukové materiály vytvořit i někdo bez odborné znalosti tvorby webových 
aplikací. Pravděpodobně od této doby se elektronické vzdělávání začalo masově šířit. 
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 Na závěr se ještě zběžně podívejme na nedávné a současné trendy e-learningu. Jak 
uvádí Barešová (2011, s. 27) v posledních deseti letech začalo být do elektronických zdrojů 
(zejména do internetového prostředí) přesouváno čím dál více materiálů. Začaly také vznikat 
tzv. virtuální univerzity, které svým studentům umožňují absolvovat kurzy a poté získat 
certifikáty pouze prostřednictvím počítačových sítí. Pokud se podíváme více do 
budoucnosti, dle Rosen (2014) můžeme tvrdit, že budoucnost e-learningu je ve čtyřech 
oblastech: 
1) MOOC kurzy: tento typ e-learningu spočívá v tom, že je přístupný velkému množství 
lidí po celém světě, kurzy jsou zpravidla ukončené certifikátem a v dnešní době jsou 
nabízené množstvím renomovaných institucí jako například školami po celém světě. 
2) M- learning: vzdělávání prostřednictví mobilních zařízení či jiných přenosných zařízení. 
Už v dnešní době vidíme prudký nárůst využívání těchto technologií a tento trend bude 
zřejmě pokračovat i nadále a to zejména z důvodů, že tento typ vzdělávání lze 
praktikovat i tehdy, kdy to dříve bylo nepředstavitelné – například při cestování 
dopravními prostředky apod. 
3) Virtuální technologie, které nám v budoucnu mohou přinést nový zážitek z objevování a 
učení se, mluvíme zde zejména o technologiích jako virtuální realita. 
4) Gamification jako pojem, který znamená větší zapojení hry do učebního procesu. Jak je 
obecně známo už od dob Komenského, učíme se nejlépe, pokud na učení vlastně 
nemyslíme a pouze si hrajeme. Očividně i tvůrci e-learningových programů v tomto vidí 
budoucnost. 
1.6.3. Rozdělení e-learningu 
 Podívejme se nyní, jaké formy e-learning nabízí. Uveďme si výčet, který uvádí 
Vaněček (2011, s. 29): 
 WBL – web based learning: učení se pomocí webu. 
 CBT – computer based learning: výcvik pomocí počítače. 
 CAL – computer assisted learning: učení podporované počítačem. 
 Blended learning – smíšené vyučování, tzn. vyučování z části pomocí elektronického 
vzdělávání a z části klasickou prezenční formou. 
 TBT – computer based training: vzdělávání podporované technologiemi. 
 CAI – computer assisted instruction: počítačem podporované učení. 
 LMS – learning management systém: systém pro řízení výuky. 




 Jak je z výše uvedeného výčtu patrné, hranice mezi jednotlivými formami e-
learningu jsou velice tenké, proto si uveďme ještě rozdělení na základě typu komunikace 
mezi učitelem/lektorem a studentem. Barešová (2011, s. 36 – 37) uvádí, že lze rozlišovat 
synchronní a asynchronní vzdělávání: 
Synchronní vzdělávání 
 Tento typ vzdělávání znamená, že k němu dochází v reálném čase. Tedy pokud tuto 
formu vzdělávání zasadíme do kontextu elektronického vzdělávání, jedná se o on-line formu 
vzdělávání, kdy je podmínkou připojení po počítačové síti mezi učitelem/lektorem a 
studentem. Jako příklady synchronního vzdělávání si uveďme tyto příklady: on-line kurzy, 
audio/video konference, internetové telefonování zajišťované například prostřednictvím 
služby, Skype, chat a koncept virtuální třídy, kdy se ve stejný čas setkává typicky více 
studentů s učitelem/lektorem. 
Asynchronní vzdělávání 
 Tato forma vzdělávání je vzděláváním, které přináší skutečné výhody vzdělávání 
kdykoliv a kdekoliv. Student není vázán na nějaký čas, kdy by se musel spojit s lektorem, 
byť z jakéhokoliv místa. Charakteristickým znakem této formy vzdělávání je to, že materiály 
jsou připraveny učitelem/lektorem dopředu a v průběhu výuky (v době, kdy se student učí) 
už učitel/lektor nemá žádnou možnost materiály přizpůsobit studentovi na míru či jiným 
způsobem zasahovat do průběhu výuky. Mezi typické příklady této formy vzdělávání patří: 
samostudijní kurzy na internetu, CD s výukovými materiály, videokazety či audiokazety, 
různé webové prezentace, studium pomocí e-mailové služby či diskusní fóra. 
  
 V souvislosti s výše uvedeným textem Barešová (2011, s. 37) ještě uvádí rozdělení 
na on-line a off-line vzdělávání. Přičemž on-line vzdělávání je zprostředkované pomocí 
počítačových sítí a off-line vzdělávání nikoli. 
1.6.4. Výhody a nevýhody e-learningu 
 Každá inovace či nová technologie má své výhody a své zápory. Pojďme krátce 
nahlédnout, jak si ve světle výhod a ztrát vede e-learning jako moderní forma vzdělávání. 
Protože e-learning je obsáhlé téma, které se vždy týká více zainteresovaných stran, nebylo 
by vhodné zde uvést jen výčet výhod a nevýhod v jednom seznamu. Proto si uveďme možné 
zisky a ztráty z pohledu studenta, učitele/lektora a z pohledu organizace. 
Výhody z pohledu studenta 
 Za jednu z největších výhod e-learningu z pohledu studenta považují autoři Zounek 
a Sudický (2012, s. 133) takřka neomezený přístup i informacím. Student si tak může 
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vyhledat potřebné informace prakticky odkudkoli a s těmito informacemi může dále velice 
snadno a rychle pracovat. Elektronické materiály také nezabírají žádné místo (ve smyslu 
fyzickém), takže se snadněji přenáší z místa na místo. Jedná se tedy o větší flexibilitu, která 
v konečném důsledku studentovi může přinést úsporu jak časovou, tak i finanční. Barešová 
(2011, s. 39 – 44) dále pokračuje ve výčtu výhod z pohledu studenta, když uvádí, že e-
learningové kurzy umožňují větší míru zapojení studenta do výuky, kdy student již není 
pouhým pasivním prvkem ve výuce, nýbrž je nucen se aktivněji zapojovat do výuky, a to jak 
ve fázi získávání znalostí, kdy je student často veden k aktivnějšímu vyhledávání si 
informací, tak ve fázi evaluace, kdy je studentovi umožněno si (často několikrát) otestovat 
své znalosti. Autorka (Barešová, 2011, s. 39 – 44) dále uvádí, že velkou výhodou je snadnější 
zprostředkování aktuálních informací a samozřejmě větší míra interaktivity, při níž jsou 
studenti často konfrontováni s různými simulacemi, které není možné provést v reálném 
prostředí prezenční výuky. Na závěr si ještě uveďme výhodu, kterou společně uvádí jak 
Barešová (2011, s. 44), tak Zounek a Sudický (2012, s. 135), a sice že e-learningové 
vzdělávání pomáhá budovat informační gramotnost studentů. Ne přímo, nicméně při tomto 
typu vzdělávání jsou studenti nuceni pracovat s informačními technologiemi, čímž se 
nevědomky s těmito technologiemi také učí. To je bezesporu velkým přínosem z pohledu 
dnešní informační společnosti. 
Nevýhody z pohledu studenta 
 Z pohledu studenta zde existuje také několik nevýhod. Jednou z prvních, kterou uvádí 
Zounek a Sudický (2012, s. 135 – 136) je ta, že zde pořád existuje bariéra v podobě 
nedostatečné materiální vybavenosti některých studentů a také bariéra v podobě vyšších 
pořizovacích cen. Dále autoři (Zounek, Sudický, 2012, s. 135 – 136) zmiňují, že velkou 
nevýhodou může být neznalost používání informačních technologií ze strany studenta, což 
studentovi nakonec znemožňuje potřebně se vzdělávat v prostřední elektronického 
vzdělávání. Z mého pohledu bude tato nevýhoda mezi lidmi zjišťována v čím dál menší míře, 
a to z toho důvodu, že dnes se člověk setkává s informačními technologiemi od raného 
dětství, proto mu ani v pozdějším životě nedělá problém informační technologie využívat. 
Mezi další nevýhody můžeme řadit to, že e-learning se nehodí pro všechny typy studentů 
(Barešová, 2011, s. 46). Jsou zde rozdíly v učebních stylech jednotlivců, a tak ne každému 
může e-learningová forma vzdělávání vyhovovat. Jak Barešová (2011, s. 45) také zmiňuje, 
e-learning nemusí být vhodný ani pro všechny typy kurzů. Pokud například chceme sdílet 
osobní zkušenosti účastníků kurzu, bude nejspíše vhodnější prezenční forma vzdělávání. Na 
závěr výčtu nevýhod ještě uveďme doplnění z pohledu autorů Zounka a Sudického (2012, s. 
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136 – 137), kteří hovoří o různých negativních vlivech v oblasti psychologických a 
zdravotních rizik. V oblasti psychologické mluvíme o větší míře zahlcení informacemi či 
horší schopnosti sebemotivace u některých studentů. V oblasti zdravotních rizik mluvíme 
zejména o problémech souvisejících s dlouhou dobou strávenou za obrazovkou počítače či 
jiného elektronického zařízení, kdy může docházet k únavě očí, bolesti zad a dalším 
problémům, třeba i psychickým. 
Výhody z pohledu učitele/lektora 
 Dle Zounka a Sudického (2012, s. 138 – 140) je jednou z hlavních výhod možnost 
rychlejší a snadnější tvorby e-learningových kurzů. V současné době již odpadá bariéra v 
podobě znalosti programování webových stránek či znalosti programování. Existují zde 
nástroje, pomocí kterých může i nepříliš technicky zdatný učitel vytvářet e-learningové 
materiály. Dále, jak už bylo výše zmíněno, hovoříme o snadnějším udržování aktuálních 
informací, což má nesporné výhody také pro učitele, kteří chtějí svým studentům předkládat 
aktuální informace. Osobně považuji za největší výhodu z pohledu učitele to, co uvádí 
Zounek a Sudický (2012, s. 139): „Obrovské výhody nabízejí technologie zejména pro 
klíčovou činnost učitelů, kterou je výuka a její řízení.“ Učitel má možnost lépe a častěji 
sledovat vývoj svých studentů a vhodně na něj reagovat. K tomuto fenoménu dochází 
zejména díky úspoře času, kterou e-learning přináší, a tak má učitel více času sledovat 
každého jednotlivého studenta a jeho vývoj. Samozřejmě e-learningové vzdělávání také 
může nabízet lepší a přehlednější zaznamenání studentových znalostí, než je tomu u 
klasického prezenčního studia. 
Nevýhody z pohledu učitele/lektora 
 Výčet nevýhod z pohledu učitele je z velké části velice individuální a nelze ho 
zobecnit na celou skupinu učitelů nebo i jen na její větší část. Zounek a Sudický (2012, s. 
141 – 145) hovoří o několika zásadních nevýhodách ze strany učitele. Mluví zde zejména o 
zvládání moderních informačních technologií, které se vyvíjí takovou rychlostí, že je pro 
některé učitele obtížné s tímto vývojem udržet krok. Mluvíme zároveň o technickém 
vybavení, které nemusí být vždy dostačující pro některé typy e-learningového vzdělávání. A 
jako poslední položku z výčtu nevýhod ze strany učitele si uveďme nevhodnost e-
learningového vzdělávání pro výuku některých oborů. Pokud se například máme učit 
nácviku sociálních dovedností, nebude e-learningová forma tou vhodnou formou výuky. 





Výhody z pohledu organizace 
 V literatuře a v dalších zdrojích informací se často setkáme s tvrzením, že e-
learningová forma vzdělávání má především finanční výhody. Toto tvrzení zastává také 
Barešová (2011, s. 40) a Zounek a Sudický (2012, s. 146), i když každý z nich zároveň 
dodává, že toto tvrzení nelze vztáhnout na všechny situace a na všechny organizace. Lze se 
sice ztotožnit s tvrzením, že počáteční náklady na tvorbu e-learningových kurzů mohou být 
vyšší, ale s počtem studentů postupně klesají, až se nakonec dostanou téměř k nule. Ovšem 
jak je z této úvahy patrné, záleží na počtu studentů. Dále záleží například na formě e-
learningu, pokud do výuky zapojíme e-learning jen z části, velkou finanční úsporu to jistě 
nepřinese. Ovšem existuje zde výhoda, která platí takřka za všech okolností, a tou je shodně 
dle autorů Barešové (2011, s. 43) a Zounka a Sudického (2012, s. 145 – 146) snadnější forma 
administrace. Data o studentech a jejich kurzech jsou přehledně v elektronické podobě a 
všechna na jednom místě a lze v nich snadněji vyhledávat. 
Nevýhody z pohledu organizace 
 Za některé nevýhody považujeme složitost implementace e-elarningu do jiných 
organizačních procesů a součinnosti a návaznost této formy výuky na podnikovou kulturu, 
neformální pravidla apod. U některých organizací také hovoříme o nedostatečné technické 
vybavenosti, a tedy obtížnosti či úplné neschopnosti zavést e-learning (Zounek, Sudický, 
2012, s. 146 – 147). 
 
 Vše uvedeným výčtem jsme si ukázali, jaké možné výhody a nevýhody přináší e-
learning. Jistě každého čtenáře napadne myšlenka, že není možné uvést konečný výčet zisků 
a ztrát. To by snad bylo reálné ve chvíli, kdybychom uvažovali konkrétní situaci, nicméně 
pokud mluvíme obecně o elektronickém vzdělávání, lze jen odhadovat, jaký výhody a 
nevýhody e-learning má, lze uvést jen jakýsi teoretický rámec pro lepší představu. 
 Zároveň v této kapitole se čtenář seznámil s tím, co to je e-learning, krátce se podíval 
do historického kontextu elektronického vzdělávání a zároveň nahlédl do budoucnosti e-
learningu. Poté si přečetl, jak je možno současný e-learning rozdělovat a nakonec se 
seznámil s možnými výhodami a ztrátami e-learningu. Znalosti z této kapitoly jsou jednou z 






2. Praktická část 
 Dostáváme se do praktické části práce, kde se zaměříme na konkrétní problém. Při 
návrhu řešení tohoto problému se budu opírat o teoretická východiska zmíněná v první 
teoretické části práce, stejně jako na výsledky mého šetření. Nejprve uvedu na jaké 
výzkumné otázky jsem se zaměřil při svém šetření. Později se zaměřím na popis společnosti 
Linet spol. s r. o. a podrobněji čtenáře seznámím se ZŠ Slaný a ZŠ Velvary. Ve všech těchto 
organizacích probíhalo šetření a tvorba mé bakalářské práce. 
2.1. Metodologie 
2.1.1. Cíle šetření a výzkumné otázky 
 Cílem šetření bylo zjistit, jaká jsou očekávání žáků v rámci programu Úvod do světa 
práce. Dále jaké jsou jejich představy budoucího uplatnění na trhu práce. Na výsledcích 
těchto šetření dále navrhuji možnosti zlepšení samotného programu Úvod do světa práce tak, 
aby lépe splňoval tato očekávání. 
 Pro analýzu dat byly formulovány tyto výzkumné otázky: 
1) Jaká jsou očekávání žáků ohledně informací, které jsou jim poskytnuty v rámci 
programu Úvod do světa práce? 
2) Jaká je představa žáků o jejich budoucím studiu? 
3) Jaká je představa žáků o jejich budoucím profesním uplatnění? 
4) Na jaké typy středních škol odcházejí žáci ZŠ Slaný a ZŠ Velvary studovat po 
dokončení jejich základního vzdělávání? 
2.1.2. Realizace 
 Pro realizaci byla zvolena kvantitativní metoda. Pro získání informací od 
dotazovaných žáků a představitelů ZŠ jsem použil dotazník, ze kterého jsem získal potřebná 
data. Také navrhuji možnosti samotného zlepšení programu Úvod do světa práce, tato 
doporučení jsou založena jak na poznatcích z teoretické části, tak na analýze dat, která jsem 









2.2. Společnost LINET spol. s r. o. 
2.2.1. Základní informace o společnosti 
Společnost LINET spol. s r. o. byla založena v roce 1990 panem Ing. Zbyňkem 
Frolíkem a od té doby sídlí v Želevčicích u Slaného, kde má společnost také svůj výrobní 
závod. Společnost se od svého počátku specializuje zejména na výrobu nemocničních lůžek, 
nicméně v dnešní době nabídka obsahuje i přidružené produkty jako antidekubitní matrace, 
mobiliář, zdravotnický nábytek atd. Společnost se v průběhu let stala leaderem ve své oblasti 
podnikání a dlouhodobě můžeme mluvit o tom, že si společnost toto postavení udržuje. 
Největší část produkce společnosti je vyvážena do více jak stovky zemí světa. V současné 
době ve společnosti pracuje zhruba 600 zaměstnanců a od roku 2011 je společnost součástí 
nadnárodního holdingu LINET Group SE se sídlem v Nizozemí. 
2.2.2. Vize a hodnoty společnosti 
 Společnost jako svoji vizi uvádí tento výrok: „Být předmětem touhy, nikoli pouhé 
volby.“ Tato vize se poté odráží do hodnot společnosti, jednání společnosti i jednotlivých 
zaměstnanců. Pokud budeme hovořit o hodnotách, společnost si stanovila pět základních 
oblastí, ve kterých se zabývá svými hodnotami: 
1) UNIQUE – překonávání sebe sama: společnost na trhu nechce bojovat nejnižší možnou 
cenou, chce opakovaně naplňovat pozici technologického leadera, tedy společnost se 
značně zabývá inovacemi, a u svých produktů tak nabízí takové vlastnosti, které nelze 
nalézt u konkurence 
2) SIMPLICITY – k porozumění stačí jediný pohled: společnost se zaměřuje na to, aby její 
produkty byly jednoduché a každý jim porozuměl i bez zdlouhavého vysvětlování všech 
jejich funkcí a vlastností 
3) PASSION – znát své klienty a to, co potřebují a po čem touží: společnost funguje 
transparentně a předvídatelně ve vztahu ke svému okolí a zejména klientům, společnost 
usiluje nejen o další obchod, ale o skutečný vztah se zákazníkem 
4) CONFIDENCE – konkurence není měřítko: společnost ví, že její produkty jsou velice 
kvalitní, a proto nemusí bojovat s konkurencí či se s ní poměřovat, místo toho se 
společnost o to více zaměřuje na klienta a snaží se maximálně naplnit jeho potřeby a 
přání 
5) TRUST – dodržování pravidel: společnost se plně řídí dle platných zákonů a jedná čestně 




2.2.3. Organizační struktura společnosti 
 Na přiloženém obrázku 1 je možné vidět organizační strukturu společnosti: 
 























Region Střední a 
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2.3. Program Úvod do světa práce pro žáky ZŠ na 
ZŠ Velvary a ZŠ Slaný 
 Společnost Linet spol. s r. o. si uvědomuje, že z dlouhodobého hlediska je dobré 
spolupracovat se základními školami v blízkosti sídla firmy. Firma z toho dlouhodobě může 
těžit tím, že bude mít problém s uspokojením poptávky po technických pozicích ve 
společnosti. 
2.3.1. Cíl programu 
 Proto se firma Linet s.r.o. rozhodla nastavit program ve dvou základních školách 
v blízkosti sídla firmy – ZŠ Velvary a ZŠ Slaný. Tento program nese název Úvod do světa 
práce a jeho hlavním cílem je informovat a připravit žáky 8. tříd ZŠ na výběr další školy v 
rámci jejich celoživotního vzdělávání. 
2.3.2. Obsah programu 
 Žáci v daných základních školách společně se zástupci Linetu tráví vždy 2 hodiny za 
měsíc. Přičemž celková dotace je 20 hodin za jeden školní rok. Realizace programu se 
odehrává na dvou místech – v prostorách společnosti Linet spol. s r. o. a v prostorách daných 
základních škol. 
 Program je připraven formou her a testů tak, aby žáci poznali, co vše musí umět a 
absolvovat zaměstnanec od pozice dělníka až po administrativního pracovníka. Žáci se 
zároveň seznámí s metodami prezentace, jak správně sdělit výsledky své práce. Nahlédnou 
do oddělení financí, marketingu a personálního oddělení, kde jim odborníci z těchto oblastí 














 Samotný podrobnější náhled na jednotlivá témata a organizaci výuky přináší 
následující tabulka 1. 
 Název bloku Obsah bloku Rozsah 
ZÁŘÍ Seznámení s Linetem  Exkurze TC, výroba, výstavní sál 2h 
ŘÍJEN Jsem více zručný nebo bystrý….? 
Video LPS – úvod. Testy zručnosti, 
bystrosti a barvocitlivosti… Výběrové 
řízení na dělnickou pozici 
2h 
LISTOPAD SERVIS Představení oddělení Servisu - Hra 2h 
PROSINEC KVALITA 
Představení pracovních pozic na 
oddělení kvality – Hra najdi nekvalitní 
díly 
2h 
LEDEN LOGISTIKA  
Představení oddělení Logistiky, Hra 
"Nemusím všechno znát, hlavně když 
vím, kde to najdu." 
2h 
ÚNOR Technické a patentové oddělení 
Seznámení s patenty a technologiemi + 
hry 
2h 
BŘEZEN Prezentace, jak se tvoří? 
Prezentace - Jak tvořit prezentaci. Testy 
osobnosti, hra "Vím jak, vím co, 
prezentování vyzkouším nanečisto" 
2h 
DUBEN Svět čísel - finance, controlling 
Prezentace ve škole - Co dělají na 
financích, controllingu. Hra "Kolik 
musím ušetřit na ……? Výpočet mzdy za 
brigádu. 
2h 
KVĚTEN Co dělají na marketingu?  
Prezentace ve škole - Co dělají na 
marketingu. Týmové hry na PR, prodej a 
reklamu. 
2h 
ČERVEN Vyhodnocení  2h 
2.3.3. Výstupy programu 
Každý blok obsahuje testy nebo aktivity, které se hodnotí. Hodnocení je bodové.  Na 
konci roku společnost Linet spol. s r.o. vyhlásí pět nejlepších žáků dle tohoto bodového 
ohodnocení. Zároveň může být toto bodové ohodnocení poskytnuto do klasifikace žáků, a 









Tabulka 1: Témata programu Úvod do světa práce 
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2.3.4. Ukázka závěrečného testu v rámci bloku Servis 
 Pro příklad si uveďme, jak vypadá závěrečný test pro žáky v bloku Servis. Tento test 
dostanou žáci po absolvování daného bloku. Žáci tak mají možnost se otestovat a zjistit, 
zdali si pamatují probírané informace. Výsledky zároveň slouží pro zástupce společnosti 









Obrázek 2: První část testu k bloku Servis 
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 Druhou část daného testu můžete vidět na obrázku 3. 
 Každá otázka má vždy jednu správnou odpověď. Zaměstnanci Linetu vždy na konci 
daného modulu distribuují tyto testy mezi žáky v tištěné podobě. Poté testy vyhodnotí a 
žákům přidělí za každou správnou odpověď 1 bod. Vznikne tak pořadí žáků, které se počítá 
do celkového hodnocení v daném školním roce. 
2.3.5. Možnosti zefektivnění závěrečných testů 
 Tištěná forma testů se zdá být dostačující, nicméně je třeba vzít v úvahu dodatečné 
časové náklady vyhodnocování dotazníků. Stejně tak je zde větší šance pro chybu, než 
v případě vyhodnocování podobných dotazníků počítačem. Proto se jako lepší možnost jeví 
testy distribuovat elektronickou formou. Ta má zde několik výhod: neklade na pracovníky 
Linetu dodatečné časové nároky, žáci ihned po vyplnění vidí, na kolik bodů test zvládli a 
zároveň se minimalizuje možnost chyby, protože algoritmus pro vyhodnocení těchto testů je 
velice jednoduchý a přesný. Samozřejmě je třeba zvážit i možné slabé stránky daného řešení 
Obrázek 3: Druhá část testu k bloku Servis 
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jako nemožnost elektronického testování pro některé žáky, respektive nutnost umožnit 
žákům vyplnit danou elektronickou verzi testů přes počítač či jiné obdobné zařízení. 
2.4. Očekávání žáků o programu Úvod do světa 
práce a jejich budoucím kariérním směřování 
Společnost Linet spol. s r.o. žáky nechává vyplnit vstupní dotazník, který se týká 
očekávání, které žáci mají od samotného programu. Tento dotazník je žáky vyplňován před 
samotným během programu. Také jsou v dotazníku otázky týkající se preferované profese, 
kterou se chtějí žáci později stát. Data z tohoto dotazníku lze dále využít třeba pro zlepšení 
běhu samotného programu. Na obrázku 4 lze vidět celou podobu tohoto dotazníku. 
 
Obrázek 4: Dotazník žákům před začátkem programu Úvod do světa práce 
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2.4.1. Souhrnné vyhodnocení dotazníku 
 Existují data z posledního běhu programu, která zde uvádím souhrnně za obě dvě 
základní školy, tedy souhrnně za ZŠ Slaný a ZŠ Velvary. 
 Odpovědi na první otázku ukazuje graf 1, kde lze vidět četnost odpovědí 
v procentuálním vyjádření. 
 
 K výsledkům netřeba nic zvláštního uvádět. Snad lze jen polemizovat nad tím, jaké 
konkrétní informace ze světa práce by žáci chtěli získat. Můžeme se také zamýšlet nad tím, 
proč žáci tyto informace stále nemají a jestli zde existuje nějaké program, který jim tyto 
informace předá. Právě na posledně zmíněnou otázku se snažím odpovědět mojí prací, která 
svět práce přibližuje. 


















Jaká část výuky vás nejvíce zajímá?
Dozvědět se, jak se stát
vybranou pracovní provesí






Co by vás ve výuce nejvíce zajímalo?
Teoretická část Praktické ukázky Hry Všechny nabízené možnosti
Graf 1: Jaká část výuky vás nejvíce zajímá – četnost odpovědí 
Graf 2: Co by vás ve výuce nejvíce zajímalo – četnost odpovědí 
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 Z grafu lze vyčíst skutečnost, že žáky nejméně zajímají hry a teorie. Na druhou stranu 
mají největší zájem o kombinaci všech uvedených možností, což v kontextu toho, co bylo 
řečeno, lze vysvětlit tak, že i nárůst her a teorie by uvítali, nicméně v menší míře, než nárůst 
praktických ukázek. 









 Z dotazníku poměrně jasně vyplývá, že nejvíce žáků má zájem o další studium na 
střední odborné škole. V teoretické části jsem zmínil, že je predikce poklesu technicky 
vzdělaných lidí, nyní se dostávám k datům, která by tento předpoklad mohla vyvrátit, 
protože z grafu lze předpokládat, že zájem žáků o studium odborných škol, kam spadají i 
technické obory, je na těchto dvou ZŠ značný. Tento předpoklad ověřím ještě později pomocí 
dat o tom, kam si tito žáci podali přihlášky na konci 9. třídy. 
 Spíše je ale třeba dát data z grafu 3 do souvislosti s tím, co žáci odpovídali na otázku 
následující – jakou profesí se chcete stát. Data ukazuje graf 4 a 5, kde jsou zachyceny 






Na jakou školu se chcete přihlásit?
Střední odborné učiliště Střední odborná škola Gymnázium
Jiná Nevím
Graf 3: Na jakou školu se chcete přihlásit – četnost odpovědí 
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 První věc, které si lze na posledních dvou grafech všimnout, je ta, že velká část 
odpovědí je nejasných, tedy takových, kdy žáci odpovídají, že neví, jakou profesí by se 
v budoucnu rádi stali. Z toho můžeme odhadnout, že žáci nemusí mít dostatek informací 
potřebných k učinění tohoto rozhodnutí. 
 
Graf 4: Preferovaná povolání u dívek – četnost odpovědí 


























2.5. ZŠ Slaný a ZŠ Velvary 
2.5.1. Data o žácích na ZŠ Slaný a ZŠ Velvary 
 Jelikož se má práce týká nejenom společnosti Linet spol. s r. o., ale také dvou 
základních škol v blízkém okolí sídla společnosti, je třeba uvést nějaká základní data o počtu 
žáků a o jejich dalším směřování po ukončení základní školní docházky. Tyto data navíc 
můžeme dát do souvislosti s tím, jaké odpovědi žáci uvádějí v dotaznících v rámci programu 
Úvodu do světa práce. 
 Za tímto účelem jsem vytvořil krátký dotazník, který s těmito základními daty 
pracuje. Dotazník jsem si nechal vyplnit vedením příslušné základní školy. Samotný 
dotazník pak vypadal takto:  
Informace o žácích 9. tříd ve školním roce 2013/2014 na ZŠ Slaný 
Počet žáků celkem ve všech třídách 9. ročníků  
      Počet tříd 9. ročníků  
      Počet žáků s úspěšně ukončeným základním vzděláním  
      Počet žáků, kteří se hlásí na gymnázia  
      Počet žáků, kteří se hlásí na odborné střední školy  
      Počet žáků, kteří se hlásí na učňovské obory  
      Celkový počet přihlášek k dalšímu vzdělávání  
Počet bývalých spolužáků, kteří v 5. třídě odešli na osmileté gymnázium  
2.5.2. Informace o žácích na ZŠ Slaný 
 Za základní škole ve Slaném jsem získal o žácích tyto informace: 
Informace o žácích 9. tříd ve školním roce 2013/2014 na ZŠ Slaný 
Počet žáků celkem ve všech třídách 9. ročníků 45 
      Počet tříd 9. ročníků 2 
      Počet žáků s úspěšně ukončeným základním vzděláním 45 
      Počet žáků, kteří se hlásí na gymnázia 9 
      Počet žáků, kteří se hlásí na odborné střední školy 24 
      Počet žáků, kteří se hlásí na učňovské obory 11 
      Celkový počet přihlášek k dalšímu vzdělávání 44 
Počet bývalých spolužáků, kteří v 5. třídě odešli na osmileté gymnázium 3 
  
Tabulka 3: Informace o žácích na ZŠ Slaný 
Tabulka 2: Dotazník později předložený ZŠ Slaný a ZŠ Velvary 
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 Z dotazníku jsou vidět některé informace o tom, kam žáci po dokončení základní 
školní docházky dále směřují. V tabulce 2 je také vidět, kolik žáků tohoto ročníku kdysi 
odešlo studovat víceleté gymnázium. Ve vztahu k celkovému počtu studentů je to poměrně 
zanedbatelné procento. Přikládám ještě data v grafické podobě pro lepší přehled: 
 
 Zde na ZŠ Slaný je velké zastoupení odborných středních škol, jakožto nejčastější 
volby dalšího studia u žáků. Tuto formu dalšího vzdělávání si zvolilo 53% žáků. Na 
gymnázium se hlásilo 20% žáků a na učňovské obory 25% žáků. Poslední dvě formy dalšího 
vzdělávání jsou již poměrně vyrovnané co do počtu studentů, kteří jdou dále studovat tento 
typ školy. Do dat je třeba zahrnout i jednoho studenta, který si v daném roce nepodal 
















Další směřování žáků po ukončení 9. třídy na ZŠ Slaný
Gymnázia Odborné střední školy Učňovské obory Bez další přihlášky
Graf 6: Procentní vyjádření počtu přihlášek k dalšímu vzdělávání žáků 9. tříd na ZŠ Slaný 
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2.5.3. Informace o žácích na ZŠ Velvary 
 Nyní uvádím data ze ZŠ Velvary, kde je také realizován program Úvod do světa 
práce: 
Informace o žácích 9. tříd ve školním roce 2013/2014 na ZŠ Velvary 
Počet žáků celkem ve všech třídách 9. ročníků 51 
      Počet tříd 9. ročníků 2 
      Počet žáků s úspěšně ukončeným základním vzděláním 51 
      Počet žáků, kteří se hlásí na gymnázia 6 
      Počet žáků, kteří se hlásí na odborné střední školy 27 
      Počet žáků, kteří se hlásí na učňovské obory 18 
      Celkový počet přihlášek k dalšímu vzdělávání 51 
Počet bývalých spolužáků, kteří v 5. třídě odešli na osmileté gymnázium 3 
 
 Vidíme opět poměrně malý počet žáků, kteří z tohoto ročníku odešli studovat 
osmileté gymnázium. Tento počet je velmi malý, stejně jako na ZŠ Slaný. Nyní opět pro 
přehled grafická podoba těchto dat: 
 
 Také na ZŠ Velvary vidíme velmi podobný trend, kdy nejvíce žáků se po ukončení 
základní školní docházky hlásí na odborné střední školy, a to v 53% případů. Následují 
učňovské obory s 35% zastoupením a na posledním místě jsou, stejně jako v případě ZŠ 




Další směřování žáků po ukončení 9. třídy na ZŠ Velvary
Gymnázia Odborné střední školy Učňovské obory
Tabulka 4: Informace o žácích na ZŠ Slaný 
Graf 7: Procentní vyjádření počtu přihlášek k dalšímu vzdělávání žáků 9. tříd na ZŠ Velvary 
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všichni žáci devátých ročníků. 
 
 Jak na těchto datech z obou základních škol můžeme vidět, žáci jsou ve většině 
případů studovat střední odborné školy. Tyto data jsou tak v souladu s tím, co žáci sami 
vyplnili v dotaznících od společnosti Linet spol. s r. o. v rámci programu Úvodu do světa 
práce. Žáci se tedy svého rozhodnutí drželi a na konci základní školy skutečně podali 
přihlášku na ten typ dalšího vzdělávání, který zamýšleli studovat i na konci 8. třídy. 
2.6. Videa se zaměstnanci Linetu 
Z výše uvedených dat vyplývá několik skutečností, na které jsem se zaměřil při 
doplnění programu Úvod do světa práce. Žáci odpovídali, že neví, jakou pracovní pozici by 
chtěli v budoucnu zastávat. Zároveň velkou část studentů zajímají nové informace ze světa 
práce. Někteří chtějí znát, jak se stát vybranou pracovní profesí. 
Proto jsem se rozhodl žákům tyto informace poskytnout pomocí natočení videí se 
zaměstnanci Linetu. V předem připraveném strukturovaném rozhovoru, který je ovšem třeba 
lehce upravit dle konkrétní pracovní pozice, se představí daný člověk jakožto zástupce dané 
pracovní pozice. On sám popíše, co na dané pracovní pozici dělá za činnosti, co se od něj 
vyžaduje, jaká je jeho zodpovědnost nebo to, jak se na danou pracovní pozici dostal a co 
musí umět k tomu, aby na dané pracovní pozici mohl úspěšně působit. Tento rozhovor vede 

















 Tyto videa se natočí tak, aby doplňovala celý běh programu Úvod do světa práce. 
V následující tabulce 5 je červeně zachycen předpokládaný harmonogram toho, kdy a jaká 
videa se zaměstnanci Linetu se budou žákům v rámci plánovaných setkání s Linetem pouštět. 
 Název bloku Obsah bloku Rozsah 
ZÁŘÍ Seznámení s Linetem  Exkurze TC, výroba, výstavní sál 2h 
ŘÍJEN Jsem více zručný nebo bystrý….? 
Video LPS – úvod. Testy zručnosti, 
bystrosti a barvocitlivosti… Výběrové 
řízení na dělnickou pozici 
2h 
LISTOPAD SERVIS 
Představení oddělení Servisu – Hra 
Video se zaměstnancem oddělení servisu. 
2h 
PROSINEC KVALITA 
Představení pracovních pozic na 
oddělení kvality – Hra najdi nekvalitní 
díly 
Video se zaměstnancem oddělení kvality. 
2h 
LEDEN LOGISTIKA  
Představení oddělení Logistiky, Hra 
"Nemusím všechno znát, hlavně když 
vím, kde to najdu." 
Video se zaměstnancem oddělení 
logistiky. 
2h 
ÚNOR Technické a patentové oddělení 
Seznámení s patenty a technologiemi + 
hry 
Video se zaměstnancem technického a 
patentového oddělení. 
2h 
BŘEZEN Prezentace, jak se tvoří? 
Prezentace - Jak tvořit prezentaci. Testy 
osobnosti, hra "Vím jak, vím co, 
prezentování vyzkouším nanečisto" 
2h 
DUBEN Svět čísel - finance, controlling 
Prezentace ve škole - Co dělají na 
financích, controllingu. Hra "Kolik 
musím ušetřit na ……? Výpočet mzdy za 
brigádu. 
Video se zaměstnancem finančního 
oddělení/controllingu. 
2h 
KVĚTEN Co dělají na marketingu?  
Prezentace ve škole - Co dělají na 
marketingu. Týmové hry na PR, prodej a 
reklamu. 
Video se zaměstnancem oddělení 
marketingu. 
2h 
ČERVEN Vyhodnocení  2h 
 Za důležité považuji využít asi největší výhodu e-learningu, a to tu, že žáci se mohou 
vzdělávat nejen v rámci společných hodin, ale také samostatně v čase, který jim nejvíce 
vyhovuje. Proto navrhuji daná videa zprostředkovat žákům pomocí některé ze služeb na 
internetu, za vhodné považuji využít již existující kanál Linetu na internetovém portálu 
www.youtube.com. Žáci budou mít přístup k videím v čase, kde je to zajímá a kdy mají na 
zhlédnutí videí čas, případně jim to umožní s videi pracovat později, kdy již nebudou ve 
škole. 
 
Tabulka 5: Předpokládaný harmonogram natáčení videí v souvislosti s tématy programu 
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2.6.1. Polo-strukturovaný rozhovor o dané pracovní pozici 
 Nyní uvádím otázky, na které se moderátor ve videu bude ptát. Tyto otázky by měli 
zaznít vždy, ovšem je možné je doplnit dalšími, třeba v situaci, kdy moderátor uzná za 
vhodné nějakou část rozhovoru rozebrat více do hloubky či se doptat na něco konkrétního, 
co souvisí s danou pracovní pozicí. 
Seznam otázek tedy vypadá takto: 
1) Co společnost Linet dělá? 
2) Jaká je Vaše pracovní pozice a co obnáší? 
3) Jaké znalosti a dovednosti musíte mít, abyste danou pracovní pozici mohl 
vykonávat? 
4) Kde jste se to všechno, co potřebujete vědět, naučil? 
5) Jakou školu jste vystudoval? 
6) Jak jste zjistil, že právě tímto se chcete v životě živit? 
7) Napadlo Vás v průběhu studia, že chcete změnit daný obor? 
8) Jak jste se dostal ke společnosti Linet? 
9) Jak vypadalo přijímací řízení do společnosti Linet? 
10) Jak Vaše pracovní pozice ovlivnila vztah k danému oboru? 
11) Jak funguje Vaše spolupráce s nadřízeným? 
12) Máte nějaké podřízené? Pokud ano, jak tato spolupráce vypadá? 
13) Proč byste doporučil nebo nedoporučil práci ve společnosti Linet? 
 
 Tento rozhovor, který by se měl vejít do 12 minut času, by měl žákům přiblížit danou 
pracovní pozici přímo z úst někoho, kdo na dané pracovní pozici pracuje. Zároveň by jim 
měl zprostředkovat informace, jak se daný člověk na danou pracovní pozici dostal – jaké 
školy k tomu musel vystudovat, jaké znalosti a dovednosti musí mít. To může být užitečné 
ve chvíli, kdy se mladý člověk rozhodne pro danou kariéru a potřebuje informace, jak tuto 
kariéru naplnit. Proto by moderátor měl dbát na to, aby odpovědi byli co nejkonkrétnější a 
mohli žákům přinášet tyto informace. 
2.7. Návrh elektronické verze Úvodu do světa práce 
 Ve vztahu k tomu, co již bylo řečeno, se jako lepší varianta jeví, začít využívat 
možností e-learningu jako výukového nástroje. Proto jsem navrhl formu webového 
vzdělávání, kde budou mít žáci přístup k dokumentům a dalším materiálům z programu 
Úvod do světa práce. Základní přehled modulů a vzhled stránky – který by se později ve 
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finální verzi měl graficky shodovat s nynějšími webovými stránkami společnosti Linet – lze 
vidět na obrázku 5. 
 
 Jak lze na obrázku 5 vidět, webová stránka obsahuje všech 8 vzdělávacích modulů, 
které jsou obsahem programu Úvod do světa práce. Každý z těchto modulů poté obsahuje 4 
kategorie obsahu, které lze vidět v pravém menu. Toto rozdělení umožní lépe se orientovat 
v obsahu, který jednotlivé moduly obsahují. Stručná představa o obsahu těchto 4 kategorií 
je popsána dále. 
2.7.1. Dokumenty 
 Společnost Linet spol. s r. o. prezentuje žákům na základních školách nejrůznější 
připravené materiály. Prezentace jsou vytvářeny nejčastěji v PowerPoint formátu. Určitě by 
bylo vhodné, aby žáci měli v těmto materiálům přístup i přes webové rozhraní. Proto v této 
kategorii budou dostupné veškeré materiály, které společnost Linet vytvořila pro účely 
programu. 
2.7.2. Videa 
 Zde jsou přiložena dané videa vztahující se k danému modulu. Tedy jedná se zejména 
o video se zaměstnancem Linetu, které žákům přiblíží danou pracovní pozici. Tento koncept 
jsem popsal výše v této práci. Zároveň u každého videa je možnost diskuse, kde mají žáci 
možnost položit otázku či se jinak vyjádřit k videu. 




 Po dokončení daného modulu se žákům zpřístupní test, pomocí kterého se mohou 
otestovat, zdali si osvojili dané znalosti. Tento test je bodovaný, systém automaticky test 
vyhodnotí a body započítá do celkového hodnocení v daném školním roce. Po dokončení 
testu mají žáci možnost napsat zpětnou vazbu k danému modulu – co se jim líbilo, co by 
zlepšili, splnil modul jejich očekávání ap. 
2.7.4. Hodnocení 
 Po dokončení testu se žákům zpřístupní kategorie hodnocení, kde mohou vidět, kolik 
bodů získali a jak jsou na tom v porovnání s ostatními. Mohou zde také nahlédnout do 
celkového hodnocení za celý školní rok. 
2.7.5. Kdo je kdo 
 Zde žáci vidí krátké představení zástupců Linetu, se kterými se setkali osobně v rámci 
výuky daného modulu. Žáci by měli mít i později možnost vidět fotku a krátké představení 
těch lidí ze společnosti Linet, kteří jim daný modul představili. Mohou zde být také kontaktní 
informace na příslušné lidi. 
 
 Toto je tedy základní vzhled stránky, která umožní žákům se vzdělávat elektronicky 
v rámci programu Úvod do světa práce. Stránka je přístupná pomocí přihlašovacích údajů 
z webových stránek společnosti Linet, tedy není v plánu ji zpřístupnit široké veřejnosti. 
Zároveň systém počítá s tím, že zástupci společnosti Linet mají v systému více práv. Mohou 
samozřejmě přidávat zmíněné materiály, mohou zde upravovat své informace v kategorii 
Kdo je kdo a mohou vidět zpětnou vazbu žáků k danému modulu, což je řešeno jako 
samostatná kategorie v pravém menu daného modulu. 
2.7.6. Výhody a nevýhody řešení 
 Zmíněné řešení elektronizace programu Úvod do světa práce má jak své výhody, tak 
své nevýhody. Stručně se o nich nyní zmíním. 
Výhody 
 Jako hlavní výhodu vidím v časovém zefektivnění daného programu, a to zejména 
ve vztahu ke společnosti Linet, kdy zaměstnancům ušetřím čas, který jinak věnují distribuci 
materiálů pro žáky nebo vyhodnocováním testů v závěru jednotlivých modulů. Zároveň 
program umožní bližší vazbu mezi Linetem a žáky, tedy se může zvýšit množství 
předávaných informací ze strany společnosti k žákům – například zmíněná videa a diskuse. 
A zároveň je třeba pamatovat, že žáci budou mít materiály dostupné neustále, kdykoli se 
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přihlásí na danou webovou stránku. To jim umožní vyhledávat informace v čase, který je pro 
ně vhodný. 
Nevýhody 
 Elektronizace programu má i svá omezení. Jako hlavní vidím to, že ne všichni žáci 
mohou mít přístup k požadovaným technologiím (internet a zařízený na zobrazování 
webových stránek), které jim umožní tuto možnost elektronického vzdělávání plně využívat. 
Pro tyto žáky je samozřejmě možnost využít služeb jejich základní školy, ovšem 





























 Cílem této práce bylo navrhnout možnosti vzdělávání, které usnadní žákům 
základních škol rozhodování o jejich dalším vzdělávání, případně jejich pracovní kariéře. 
Práce byla rozdělena do dvou částí: teoretické a praktické. 
 V teoretické části jsem se věnoval sběru informací o současném stavu lidských zdrojů 
v podniku, o stavu českého školství, možností karierního vývoje a v neposlední řadě jsem se 
zaměřil na možnosti elektronického vzdělávání. Tato část práce mi pomohla utříbit si 
informace a znalosti, ze kterých jsem později vycházel při psaní praktické části. 
 Praktická část byla poté vypracována ve spolupráci se společností Linet spol. s r. o. 
Zaměřil jsem se na zmapování programu Úvod do světa práce a v rámci tohoto programu 
jsem hledal další řešení, která umožní naplnit cíl práce. Za tímto účelem jsem nejprve 
provedl sběr dat, data jsem následně zpracoval a z nich vyvodil závěry a doporučení pro 
rozšíření programu Úvod do světa práce. 
 Přiblížím teď blíže postup zpracování praktické části a také, k jakým závěrům jsem 
došel. Prvně byl žákům základních škol na ZŠ Slaný a ZŠ Velvary distribuován dotazník, 
kde žáci odpovídali na otázky týkající se samotného programu Úvod do světa práce a také 
na otázky týkající se jejich představy o jejich dalším směřování – v rámci školství a jejich 
budoucí pracovní kariéry. Žáci například odpovídali na otázku, jaká část výuky v rámci 
programu Úvod do světa práce je nejvíce zajímá. Na tuto otázku odpovědělo 77,9% žáků 
(souhrnně za obě ZŠ) tím, že by se rádi dozvěděli něco konkrétního ze světa práce. V další 
otázce dotazníku se žáci rozhodovali, zdali v rámci programu Úvodu do světa práce preferují 
praktické ukázky, teoretickou část, hry či kombinaci všech nabízených možností. Zde už 
odpovědi nebyli příliš jednoznačné a procentní rozložení jednotlivých odpovědí se velice 
podobalo. Těmito dvěma otázkami dotazníku jsem zároveň odpovídal na první výzkumnou 
otázku mé práce. Co se týče představ žáků o jejich dalším studiu, zde v 63% (opět souhrnně 
za obě ZŠ) případů dominovala možnost jít studovat střední odbornou školu. Touto odpovědí 
jsem zároveň pokryl druhou výzkumnou otázku definovanou na začátku praktické části 
práce. Informace o tom, jaký typ studia žáci preferují po ukončení ZŠ, byly později dány do 
kontextu toho, jaká je představa žáků o jejich budoucí profesi. Zde žáci nejčastěji odpovídali 
tím, že neví, jakou profesi chtějí v budoucnu vykonávat. Tím jsem získal odpověď na třetí 
výzkumnou otázku z úvodu praktické části. Později jsem si data od žáků ověřil na obou ZŠ, 
kde jsem získal skutečná data o tom, na jakou další školu se žáci po ukončení ZŠ hlásí. 
Výsledná data ukázala, že žáci se v nadpoloviční většině – 53% žáků na ZŠ Slaný i na ZŠ 
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Velvary – skutečně hlásí na střední odborné školy, a tím tak naplňují svá vlastní rozhodnutí 
z předešlého roku. Tato statistika mi pomohla odpovědět na poslední výzkumnou otázku. 
 Z těchto dat jsem později vycházel při návrhu, jak rozšířit program Úvod do světa 
práce. Po uvážení jaké informace žáci sami chtějí v rámci běhu programu Úvodu do světa 
práce a zároveň jejich nejistých odpovědí o budoucí profesi, jsem se rozhodl, že je třeba 
žákům předložit více informací o tom, co každá jednotlivá pracovní pozice obnáší. Při 
podrobnějším zamýšlení jsem zvolil možnost e-learningu, kterou jsem již dříve studoval 
v rámci teoretické části práce. Zároveň pro představení daných pracovních pozic jsem zvolil 
interaktivní formu videí, která předá potřebné informace potřebné k rozhodnutí a zároveň 
bude pro žáky zajímavá. Pro zmíněná videa jsem navrhl polo-strukturovaný rozhovor a 
definoval otázky, na které by se měl moderátor vždy zeptat zástupce dané pracovní pozice. 
 Dále bylo třeba zamyslet se nad tím, kam daná videa umístit. Proto jsem se rozhodl 
navrhnout základní podobu programu Úvod do světa práce v elektronické internetové 
podobě. Definoval jsem tedy, jaké moduly by program měl obsahovat. Později jsem ještě 
ukázal základní grafickou představu této elektronické verze. 
 Zamyšlení se nad výhodami a nevýhodami mnou navrhovaného řešení byla poslední 
část mé práce. Pokud zvážím výhody, tak zde jako hlavní přínos vidím zejména menší 
časovou dotaci ze strany zaměstnanců Linetu, kteří se na programu Úvod do světa práce 
podílí. Bez této elektronické verze programu je z jejich strany vyžadováno, aby například 
ručně na papíře vyhodnocovali veškeré dotazníky zpětné vazby na závěr každého modulu 
v rámci programu Úvod do světa práce. Dále společnost Linet nemá příliš možností, jak být 
v kontaktu s žáky v době mezi dvěma setkáními, elektronické verze programu jim tak 
umožní distribuovat více materiálů žákům, stejně jako žáci budou mít možnost být více 
v kontaktu s firmou, a získat tak třeba i další informace v době, která jim nejvíce vyhovuje. 
Ovšem bylo třeba zvážit i nevýhody navrhovaného řešení. Zde vidím jako hlavní nevýhodu 
možnou nedostupnost k moderním technologiím ze strany některých žáků, a tím pádem 
jejich nechtěné znevýhodnění oproti těm, kteří nejsou limitováni přístupem k moderním 
technologiím potřebným pro přístup k elektronické verzi Úvodu do světa práce. 
 Nyní bych rád předložil ještě mé představy týkající se toho, jak bych mohl 
pokračovat v podrobnějším zpracování této práce v případě, že by můj projekt neskončil 
odevzdáním či v případě, že bych měl více času při psaní této práce. Jako stěžejní část zde 
vidím konkrétní realizaci mnou navrhovaného řešení. Tato realizace by už nebyla možná 
pouze z mé strany, nicméně bylo by třeba spolupracovat s dalšími lidmi – jako jsou 
programátoři, grafici či lidi z oblasti audiovizuální tvorby, kteří by pomohli natočit daná 
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videa. V tomto směru jsem již při psaní mé práce podniknul konkrétní kroky, nicméně 
nakonec bylo třeba od konkrétní tvorby odstoupit, protože v opačném případě bych časově 
nestihl odevzdat tuto práci v termínu. Každopádně možnosti konkrétní realizace byli 
diskutovány jak se společností Linet, tak s dalšími lidmi, kteří by se na tvorbě podíleli. Tato 
spolupráce je do budoucna možná, finální rozhodnutí je nyní na společnosti Linet spol. s r. 
o. V dlouhodobém horizontu jednoho školního roku vidím možnost vyhodnotit běh již 
elektronické verze programu Úvod do světa práce, získat zpětnou vazbu od žáků (nutnost 
upravit dotazník zpětné vazby), ZŠ a samozřejmě od společnosti Linet spol. s r. o. a na 
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